




คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2558 
JOURNAL OF INDUSTRIAL EDUCATION 
FACULTY OF EDUCATION, SRINAKHARINWIROT UNIVERSITY Volume 9 No. 1 Jan - Jun 2015 
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บทคัดย่อ 
ปัจจุบันแนวโน้มการเจริญเติบโตของธุรกิจการบริการด้านอาหารในภัตตาคารและร้านอาหารในประเทศไทย  มีจ านวน
เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากเป็นธุรกิจที่คงทนต่อสภาวะเศรษฐกิจ เพราะมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัย 4 ของมนุษย์ ซึ่งต้อง
รับประทานอาหารทุกวัน รวมทั้งพฤติกรรมของผู้บริโภคมีแนวโน้มการรับประทานอาหารนอกบ้านเพิ่มมากขึ้น     ท าให้
การประกอบธุรกิจประเภทนี้ได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก โดยมุมมองส าหรับการบริหารและการจัดการสาขาเป็นเรื่อง
ที่ยุ่งยากและซับซอ้น ผู้ที่มีบทบาทส าคัญนั่นก็คือ ผู้จัดการสาขา (Outlet manager) ท าหน้าที่ในการบริหารจัดการตั้งแต่
ร้านสาขา (Outlet) และบุคลากร (People) ภายในสาขา ดังนั้นบุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งผู้จัดการสาขา (Outlet 
manager) ถือเป็นพนักงานระดับบริหารที่จ าเป็นต้องมีสมรรถนะในการบริหารและจัดการ (Managerial competency) 
ประกอบด้วย (1) ความคิดเชิงกลยุทธ์ (2) การเป็นผู้น าทีม และ (3) การพัฒนาบุคลากร ซึ่งสมรรถนะของผู้จัดการสาขา
จะท าให้ทราบว่าองค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่  จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมในการพัฒนาความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attribute) ของผู้จัดการสาขา เพื่อน ามาก าหนดเป็นขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดแผนการพัฒนาและฝึกอบรมต่อไป 
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Abstract:     
 Nowadays, Dining Restaurant Chains in Thailand is growing more and more due to the high level of 
economic well-being. No doubt, as one of the four requisites for human, people need to consume food every 
day. Thai people tend to dine out more often. Food business becomes more attractive and competitive for all 
stakeholders. One of the challenges for Thai and multinational entrepreneurs is to develop capabilities of 
Outlet Managers who play the important roles as a leader of service crews and generate profits to the 
restaurant outlet. Expected competencies of outlet manager consist of various managerial skills i.e. (1) 
Strategic Thinking (2) Leading Team and (3) Developing people. The right set of competencies will ensure 
that companies can achieve business goals successfully. In order to prepare talented leaders, companies 
need to establish Readiness Program to provide with knowledge, skills and attributes as a training and 
development roadmap for their future leaders. 
 
Keyword:  Expected Competencies of Outlet managers, Dinning Restaurant Chain
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ภัตตาคารและร้านอาหารในปัจจุบันของประเทศไทย            
มีการจดทะเบียนเป็นรูปแบบนิติบุคคลและไม่ได้จด
ทะเบียน จ านวนรวมทั้งส้ิน 61,760 ราย และมีมูลค่า





ภาพประกอบที่ 1: แสดงจ านวนธุรกิจการบริการด้านอาหารใน
ภัตตาคารและร้านอาหาร (ส านักส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจ กรม




รูปแบบของนิติบุคคล พบว่า มีการด าเนินกิจการอยู่ทั่ว
ประเทศ จ านวน 7,907 ราย ทุนจดทะเบียนรวม 47,780 
ล้านบาท สามารถแยกตามพื้นที่ในแต่ละภาค ดังตาราง 1 
จากตาราง 1 พบว่า ธุรกิจการบริการด้านอาหาร
ในภัตตาคารและร้านอาหาร ส่วนใหญ่ด าเนินกิจการตั้งอยู่
ในกรุงเทพมหานคร รองลงมาได้แก่ ภาคใต้และภาค
ตะวันออก ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาจากมูลค่าทุนจด
ทะเบียน พบว่า ในกรุงเทพมหานครมีมูลค่าทุนจด
ทะเบียนสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ภาคตะวันออกและภาคใต้ 
เห็นได้ว่า ธุรกิจการบริการด้านอาหารในภัตตาคารและ
ร้านอาหารทางภาคใต้และภาคตะวันออกมีจ านวนมาก
นอกเหนือจากกรุงเทพมหานคร เนื่องจากทั้ง 2 ภาค     
มีสถานที่ท่องเที่ยวส าคัญของประเทศ ซึ่งมีส่วนในการ
สนับสนุนธุรกิจนี้ (ส านักส่งเสริมและพัฒนาธุรกิจ กรม
พัฒนาธุรกิจการค้า, 2557, หน้า 2) 
 
ตาราง 1 ข้อมูลการจดทะเบียนรูปแบบนิติบุคคลของประเทศไทย    
ณ วันที่ 31 มีนาคม 2557 
ภาค 
รวม สัดส่วน 
จ านวน ทุน ราย ทุน 
กรุงเทพมหานคร 3,283 25,578 41.52 53.53 
ภาคใต้ 1,853 6,018 23.43 12.59 
ภาคตะวันออก 1,412 11,049 17.86 23.12 
ภาคกลาง 527 3,020 6.66 6.32 
ภาคเหนือ 408 1,140 5.16 2.39 
ภาคตะวันตก 228 556 2.88 2.39 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 196 419 2.48 0.88 
รวม 7,907 47,781 100 100 
 
ธุรกิจการบริการด้านอาหารในภัตตาคารและ
ร้านอาหาร เป็นธุรกิจพื้นฐานส าหรับปัจจัย 4 ในการ




การเมือง และแนวโน้มในไตรมาส 2/2557 ที่ผ่านมามีการ






ในทางที่ดีขึ้น โดยเฉพาะในเดือนเมษายน 2557 ที่ผ่านมา 
ที่มีนักท่องเที่ยวเดินทางมาประเทศไทยเพิ่มขึ้น จะเป็น
ปัจจัยให้ธุรกิจเติบโตต่อไปในอนาคต (ส านักส่งเสริมและ
พัฒนาธุรกิจ กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2557, หน้า 2-4) 
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จนถึงทุกวันนี้ปัจจัยที่ท าให้ธุรกิจเจริญเติบโต
เพิ่มสูงขึ้นมีอยู่หลากหลายปัจจัยด้วยกัน เช่น เศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง แต่ปัจจัยอีกประการหนึ่งที่ส าคัญท าให้













อ อ น ไ ล น์ ก า ร ท า ธุ ร กิ จ  ( อิ ง ค์ ค วิ ตี้ : INC Quity 
Entrepreneur’s Handbook, 2557) กล่าวไว้ว่า พนักงาน
สายปฏิบัติการเปรียบเสมือนเป็นฟันเฟืองส าคัญของ
เคร่ืองจักรกลในการด าเนินงานทางธุรกิจ ซึ่งทุกบริษัทจะ




ที่ยุ่งยากและซับซ้อน โดยผู้ที่มีบทบาทส าคัญนั่นก็คือ 
ผู้จัดการสาขา (Outlet manager) ท าหน้าที่ในการบริหาร
จัดการตั้งแต่ร้านสาขา (Outlet) และบุคลากร (People) 
ภายในสาขา โดย ณัฐิกา เศรษฐบุตร (2551, หน้า 3) 
กล่าวว่า ธุรกิจด้านอาหารเน้นขายสินค้าและการบริการ 
แบ่งเป็นสาขากระจายทั่วประเทศ โดยมีผู้จัดการสาขา
เป็นผู้รับผิดชอบภายในสาขา และ กรเอก กาญจนาโภคิน 

















(Outlet manager) ถื อ เ ป็ นผู้ ที่ มี ส่ ว น ส า คั ญ ใ นกา ร
ขับเคล่ือนองค์กร โดยขีดความสามารถในการบริหารและ
การจัดการสาขา เรียกว่า “สมรรถนะ (Competency)” ซึ่ง
เป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้ทราบว่าองค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ได้หรือไม่ จึงต้องมีการเตรียม
ความพร้อมในการพัฒนาความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) และทัศนคติ (Attribute) ของผู้จัดการสาขา เพื่อ





 สมรรถนะ (Competency) ถอืเป็นเครื่องมือหนึ่ง
ในการบริหารจัดการเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขันให้แก่องค์กร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549, 
หน้า 10) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะ
หลัก (Core competency) สมรรถนะตามหน้าที่  (Job 
competency) แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ ต า ม ต า แ ห น่ ง ง า น 
(Functional competency) (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2554, 
หน้า 117) สามารถอธิบายได้ ดังนี้  
1. สมรรถนะหลัก (Core competency) 
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2. สมรรถนะตามหน้าที่ (Job competency) 
หมายถึง มาจากบุคลิกลักษณะของคนในต าแหน่งงาน
นั้นๆ ที่จะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ
อุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงาน
ได้ตามลักษณะงานที่ก าหนด 
3. สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional 
competency) หมายถึง สมรรถนะที่เป็นความรู้ ทักษะ 
และคุณสมบัติเฉพาะตัวที่จ าเป็นของแต่ละสายงานหรือ





การน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี 2 ประการ 
(นิศดารก์ เวชยานนท์, 2549, หน้า 29) กล่าวคือ 
1. ความล้มเหลวของโครงการที่จะปรับเปล่ียน
พฤติกรรมหรือความประพฤติส่วนบุคคลของพนักงานที่
ไม่อาจท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนได้  
2. ความต้องการความสามารถและทักษะใหม่ๆ 








ผลักดันธุรกิจให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดย ณรงค์วิทย์ 
แสนทอง (2547, หน้า 260-261) กล่าวถึง ความส าคัญ



























ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, หน้า 11-16) ได้
กล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะต่อองค์กร มีดังนี ้
1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์
ขององค์กร เมื่อสมรรถนะที่เป็นหลักหรือที่เรียกกันว่า 
Core competency นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด 
พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคติของคนในองค์กรให้เป็นไป
ในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ของ
อ ง ค์ ก ร แ ล ะ ส ม ร ร ถ น ะ ห ลั ก  ( Core competency) 
เปรียบเสมือนตัวเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่างๆ บรรลุ
เป้าหมายได้ดีและเร็วยิ่งขึ้น 






ยิ่งขึ้น และป้องกันไม่ ให้ เกิดวัฒนธรรมองค์กรตาม
ธรรมชาติที่ไม่พึงประสงค์ 
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   3.1 การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) 
สมรรถนะมีประโยชน์ ดังนี้ 
     3.1.1 ช่วยให้การคัดเลือกคนเข้าท างาน
ถูกต้องมากขึ้น เพราะบางคนเก่ง มีความรู้ ความสามารถ
สูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกับลักษณะการ
ท างานในต าแหน่งนั้นๆ หรือไม่เหมาะสมกับลักษณะของ
วัฒนธรรมองค์กรก็ได้ 
     3.1.2 น าไปใช้ในการออกแบบค าถามหรือ
แบบทดสอบ 
     3.1.3 ลดการสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายใน
การทดลองงาน 




   3.2 การพัฒนาและฝึกอบรม (Training & 
development) สมรรถนะมีประโยชน์ ดังนี้ 
      3.2.1 น ามาใช้ในการจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในการพัฒนาและฝึกอบรม (Training road 
map) 
      3.2.2 ช่วยให้ทราบว่าผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ 
จะต้องมีความสามารถเรื่องอะไรบ้าง และช่องว่าง 
(Training gap) ระหว่างความสามารถที่ต าแหน่งต้องการ
กับความสามารถที่เขามีจริงห่างกันมากน้อยเพียงใด เพื่อ
น าไปใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 
(Individual development plan) 
     3.2.3 ช่วยในการวางแผนการพัฒนาผู้ด ารง
ต าแหน่ง ให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้วยการน าเอาสมรรถนะของต าแหน่งงานที่สูงขึ้นไปมา
พัฒนาบุคลากร ในขณะที่เขายังด ารงต าแหน่งงานที่ต่ า
กว่า 
   3.3 การเล่ือนระดับปรับต าแหน่ง (Promotion 
competency) มีประโยชน์โดยใช้ในการพิจารณาความ






มากขึ้น มีรูปแบบที่ชัดเจน และมีกระบวนการที่ถูกต้อง 
และตรวจสอบได้ โดยเฉพาะต้องรู้จักน ามาใช้อย่าง
สร้างสรรค์ และสามารถประยุกต์ใช้อย่างสอดคล้องกับ




 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นว่า “ผู้จัดการสาขา” 
ถือเป็นแรงขับเคล่ือนให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดย
ต้องมีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attribute) ที่ดี ซึ่งฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resource development) สามารถน าสมรรถนะ 
(Competency) มาประยุกต์ ใช้กับงานได้หลายด้าน 
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 (Rylatt and K. Lohan, 1995, p. 67) 
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1. การฝึกอบรม (Training) สามารถใช้ในการ
ออกแบบการฝึกอบรมตามแผนและการฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน (On-the-job training) 
2. กลยุทธ์และการวางแผนธุรกิจ (Strategy and 
business) ในการวางแผนกลยุทธ์ โดยองค์กรสามารถท า
การตรวจสอบทั้งจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) หรือ 
SWOT ขององค์การได ้
3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
management) จะต้องมีความเข้าใจอย่างชัดเจนในเรื่อง
ของสมรรถนะหลักที่ต้องใช้ในงานเฉพาะอย่าง 
4. การออกแบบลักษณะงาน (Job design) ช่วย
ในการตัดสินใจว่าจะให้ใครท าอะไรและจะต้องใช้พนักงาน
จ านวนเท่าไรในการท างาน รวมทั้งต้องการทักษะใดเป็น
พิเศษ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในงาน 






6. ระบบข้อมูลทรัพยากรบุคคล (Human 




ก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมด้วย 
7. การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career development) เป็นการช่วยก าหนดระดับงานใน
ปัจจุบัน และช่วยในการวางแผนอาชีพระยะยาว 
8. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) การระบุ





9. การเจรจาต่อรอง (Enterprise bargaining) 
เมื่ อมี การ เจรจ าต่ อ รอง เรื่ อ ง เ งิ น เดื อน  หรื อกา ร





จะเป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attribute) โดยมีพฤติกรรมที่เหมาะสม มีความสามารถที่





ทุกคนต้ องพร้ อม ใจ  พร้ อมกาย  ในการปรับปรุ ง 






การบริหาร/จัดการสาขาที่พนักงานควรจะมี ดังเช่น      
ณัฐิกา เศรษฐบุตร (2551, หน้า 2-3) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของ
ผู้จัดการร้าน ประกอบด้วย 
1. ความสามารถหลัก (Core competency) เป็น





1.4 ความมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ 
1.5 คุณธรรม 
2. คว ามสาม ารถ ในกา รบริ ห า ร / จั ดกา ร 
(Managerial competency) เป็นสมรรถนะที่พนักงาน
ระดับบริหารจ าเป็นต้องมี ได้แก่ 
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2.1 ความคิดเชิงกลยุทธ์ 
















ร้านอาหาร สามารถน ามาต่อยอดธุรกิจและพัฒนาบุคลากร 
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จากภาพประกอบที่ 3 ควรมีการก าหนดสมรรถนะ 
เพื่อน ามาเป็นมาตรฐานในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
(Recruitment) เข้ามาปฏิบัติงานภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร 
เช่น การฝึกอบรม (Training) เพื่อการวางแผนการพัฒนา
ความก้าวหน้ารายบุคคล (Individual development 
program: IDP) อีกทั้งน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนด          
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สร้างหลักสูตรฝึกอบรม / ทดลองใช้ / ติดตาม
และประเมิน / สรุปผลการทดลอง (Training)          
เพื่อพัฒนาผู้จัดการสาขาที่มีสมรรถนะ                        
ไม่ตรงตามที่ก าหนด 
วางแผนการพัฒนาความก้าวหน้ารายบุคคล 
(Individual development program : IDP) 
ก าหนดกลยุทธ์และการวางแผนธุรกิจ            
(Strategy and business) ในปีถัดไป                       
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